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ЩОДО РОЗМЕЖУВАННЯ ПОНЯТЬ «УПРАВЛІННЯ ПЕРСОНАЛОМ» ТА 
«УПРАВЛІННЯ ЛЮДСЬКИМИ РЕСУРСАМИ» В ТЕОРІЇ ТА ПРАКТИЦІ УПРАВЛІНСЬКОЇ 
ДІЯЛЬНОСТІ 
Починаючи з 80-х років XX ст., змінюється модель управління персо-
налом, іде процес трансформації в напрямку від управління персоналом до 
управління людськими ресурсами [1]. Це знайшло своє відображення в то-
му, що в останні роки в країнах розвинутої економіки спостерігається від-
носне і абсолютне зростання працівників служб управління; значно підви-
щився статус керівників служб управління, вони входять у вищі ешелони 
управління організацією; зростають вимоги до рівня професійної підготов-
ки менеджерів з персоналу.  
На відміну від управління персоналом, управління людськими ресур-
сами переорієнтовано з потреб персоналу на потреби організації в робочій 
силі, і пріоритети кадрового менеджменту визначаються, в першу чергу, 
результатами функціонального аналізу наявних і майбутніх робочих місць, 
а не існуючого кадрового потенціалу організації. Нова система управління 
людськими ресурсами передбачає сильну, адаптивну, організаційну, корпо-
ративну культуру, яка б стимулювала розвиток атмосфери взаємної відпо-
відальності найманого працівника і роботодавця. 
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Аналіз наукової літератури дав змогу зробити висновок, що термін 
«управління людськими ресурсами» має ширший зміст, ніж термін «управ-
ління персоналом». Це пояснюється тим, що управління людськими ресур-
сами полягає у застосуванні дій, необхідних для створення продуктивних 
взаємин між працівниками і організацією. У свою чергу, термін «комплек-
тація кадрами» використовується для характеристики того, що ми маємо 
на увазі під управлінням людськими ресурсами. У зарубіжній літературі з 
управління комплектація кадрами визначається як «призначення на посади в 
організаційній структурі через визначення вимог до робочої сили, інвентари-
зації робочої сили, залучення кандидатів, відбір, призначення, просування по 
службі, компенсацію й підготовку людей» [2, с.307]. З цього визначення ком-
плектації кадрами можна виокремити багато аспектів функцій управління 
персоналом або людськими ресурсами. Воно розпочинається з ототожнення 
потреб організації, визначення його штатів, а тоді вже переходить до проце-
су задоволення потреб організації в людських ресурсах. 
Ширше охопити ці види діяльності можна, визначивши поняття 
«управління персоналом». Ось одне із таких визначень: «Це – особлива 
функція управління, яка насамперед полягає в: формулюванні, пропону-
ванні і здобутті схвалення щодо кадрової політики й стратегії організації; 
наданні порад і орієнтації керівників організації на проведення кадрової 
політики і стратегії; забезпеченні адекватних кадрових послуг організації 
для можливості набору, мотивації й розвитку достатньої кількості й відпо-
відних працівників на всіх рівнях; консультаціях керівників організації про 
людські наслідки змін» [3, с.25–39]. У цьому визначенні управління персо-
налом розглядається як одна із функції управління. Воно охоплює надання 
порад та орієнтацію управління організації щодо того, як найкраще вико-
ристовувати людські ресурси. Поєднавши істотні риси комплектації кадрами та 
управління персоналом, можна сформулювати наступне визначення управління 
людськими ресурсами. Управління людськими ресурсами – це система цілей, 
завдань і способів, спрямованих на якісне відтворення та використання людсь-
ких ресурсів держави, і є складовою управління організацією. 
Управління людськими ресурсами є складовою частиною управління 
розвитком суспільства, адже економіка держави – це цілісна система і єди-
ний організм, а не набір розрізнених ресурсів. Практично розвиток еконо-
міки будь-якої держави визначається наявними людськими ресурсами, їх 
якісним складом, віком, рівнем освіти, професіоналізмом та здатністю і 
готовністю до ефективної праці. Механізм управління людськими ресур-
сами в Україні сформувався в умовах екстенсивного розвитку суспільства. 
В умовах ринкової економіки, підвищення рівня індустріалізації й інтелек-
туалізації праці виникла необхідність пошуку нових форм і методів управ-
ління людськими ресурсами, оскільки суб’єктом і об’єктом управління ви-
ступають люди. 
За своїми характеристиками людські ресурси істотно відрізняються від 
усіх інших ресурсів, які використовуються в суспільстві, а тому вимагають 
специфічних підходів управління. Специфіка людських ресурсів виражена в 
наступному: по-перше, люди наділені інтелектом, їх реакція на зовнішнє 
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управління емоційно усвідомлена, а не механічна, а це значить, що процес 
взаємодії між суб’єктом та об’єктом є двостороннім; по-друге, люди здатні 
до постійного удосконалення й розвитку; по-третє, трудове життя людини 
продовжується протягом 35–50 років, тому відношення людей до системи 
управління мають довготерміновий характер [4, с.12]. 
Як об’єкт управління, людські ресурси виступають одночасно як виро-
бником, так і споживачем матеріальних та духовних цінностей. Тому особ-
ливістю управління людськими ресурсами є необхідність всебічного враху-
вання інтересів особистості, суспільства, окремого регіону, забезпечення їх 
органічного поєднання. Суб’єктом управління людськими ресурсами ви-
ступає держава, яка розробляє комплекс соціально-економічних, організа-
ційно-правових заходів, спрямованих на раціональне відтворення людських 
ресурсів, їх формування та використання. 
Основним завданням управління людськими ресурсами на рівні дер-
жави є: формування якісного складу людських ресурсів, забезпечення нале-
жного рівня життя людей; забезпечення підприємств, організацій, установ 
кваліфікованим персоналом, тобто цілеспрямована, збалансована підгото-
вка, перепідготовка працівників, безперервне підвищення їх професійного 
рівня та освіченості; забезпечення ефективної зайнятості населення, його 
оптимальне розподілення між регіонами, галузями та раціональне його 
використання; створення рівних можливостей для одержання освіти, про-
фесії та працевлаштування для всіх соціальних груп населення; створення 
належних умов праці та її безпеки; забезпечення гарантованої оплати праці. 
Отже, управління людськими ресурсами є одним із основних напрямків дія-
льності держави і є складовою загальнодержавної соціально-економічної 
політики, оскільки безпосередньо спрямоване на відтворення й активізацію 
людського фактора, реалізацію економічних та соціальних проблем. 
Більш того, управління людськими ресурсами включає комплекс захо-
дів, спрямованих на відтворення, формування, розподіл й перерозподіл та 
використання людських ресурсів і здійснюється як: демографічна політика, 
яка спрямована на управління процесами демографічного розвитку насе-
лення в державі та її регіонах; політика в галузі освіти, що має вплив на 
всебічний розвиток людей, їх розумових та фізичних здібностей, виховання 
високих моральних цінностей, формування громадян, які спроможні усві-
домлено робити свій професійний вибір і на цій основі забезпечити еконо-
міку країни кваліфікованими, конкурентоспроможними працівниками; по-
літика зайнятості, яка пов’язана із забезпеченням працездатного населен-
ня робочими місцями; політика праці та заробітної плати – направлена на 
здійснення контролю за працею, її якістю та мірою споживання матеріаль-
них та духовних цінностей, регулювання трудових відносин і оплати праці, 
матеріального заохочення, покращення трудової та виробничої дисциплі-
ни; соціальна політика – направлена на створення сприятливих умов для 
розвитку особистості, її здібностей, знань та умінь, за рахунок покращення 
умов праці і побуту, організації охорони здоров’я, соціального забезпечен-
ня, розвитку культури та мистецтва. 
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НАПРЯМКИ ПІДВИЩЕННЯ ЕФЕКТИВНОСТІ УПРАВЛІНСЬКОЇ ДІЯЛЬНОСТІ В СФЕРІ 
ОРГАНІЗАЦІЇ ПРОФІЛАКТИКИ ПРАВОПОРУШЕНЬ 
Проблеми профілактики правопорушень завжди були, є і будуть актуа-
льними для цивілізованого суспільства. Нині, перебуваючи на порозі тре-
тього тисячоліття, більшість країн світу приділяє значну увагу удоскона-
ленню організації та діяльності правоохоронних органів, зокрема поліції, 
як одному з найважливіших інститутів демократичного суспільства, підне-
сенню її на рівень вимог сучасності й майбутнього. Особливої гостроти ця 
проблема набула в умовах радикальних перетворень суспільно-політичного 
ладу та економічної системи України, які, на превеликий жаль, мають і 
негативні сторони. Так, росту злочинності поряд з об'єктивними чинника-
ми сприяє і недостатня результативність профілактичної діяльності орга-
нів внутрішніх справ, що є наслідком відтоку кваліфікованих кадрів і зни-
ження професійного рівня працівників, а також послаблення виконавчої 
дисципліни, невирішеності багатьох проблем правового, кадрового, фінан-
сового, матеріально-технічного забезпечення, соціального захисту особо-
вого складу [1, с.3].  
До заходів (напрямків) підвищення ефективності управлінської діяль-
ності в сфері профілактики правопорушень необхідно віднести такі. По-
перше, серед заходів протидії некорисливим агресивним посяганням на 
життя, здоров'я, честь і гідність людини, необхідно виділити заходи спеці-
альної медичної реабілітації осіб з хворобливими відхиленнями психіки. 
Для цього необхідно створити і фінансувати спеціальні заклади психічної 
(психіатричної) діагностики та соціальної реабілітації психопатів, хроніч-
них алкоголіків, наркоманів та інших правопорушників з аномаліями психі-
ки. Потребують уваги та державної підтримки наукові розробки у галузі 
терапевтичного коригування агресивної поведінки, яка загрожує оточую-
чим [2, с.23]. По-друге, для активного самозахисту громадян від криміна-
льного насильства було б справедливо лібералізувати придбання законо-
слухняними громадянами вогнепальної зброї. Разом із тим пропонуємо 
значно посилити контроль за зберіганням зброї, боєприпасів та вибухівки у 
військах та інших організаціях, яким надано право на володіння та викори-
стання названих речей. По-третє, кримінологічне прогнозування та плану-
вання антикримінальних заходів неможливе без добре організованого ста-
тистичного обліку правопорушень. Поки реєстрацію заяв та іншої інфор-
мації про вчинення правопорушень будуть здійснювати органи внутрішніх 
